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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa etana toimivan esimiehen tuen tar-
keytta alaisille. Tavoitteena oli maaritella erilaisia esimiehen piirteita ja konkreet-
tisia tekoja, jotka ovat apuna etana toimiville tyontekijoille. Lisaksi tarkoituksena
oli maarittaa etajohtamisessa ilmenevia haasteita ja 10ytaa niihin vastauksia.
Opinnaytetyon apuna kaytettiin ydinkysymysta Mistéa tekijéistéd hyva esimiesty6
etatydssé koostuu? Opinnaytetyota voi kayttaa apunaan esimies, joka kokee
haastetta oman tiimin johtamisessa etana.

Opinnaytety0ssa teoriaosuuden tarkoituksena oli tasmentaa etatyon ja etajohta-
misen kasitteet ja kasitella jo syvallisemmin etajohtamisen mahdollisuuksia ja
heikkouksia. Lisaksi, opinnaytetydssa on kasitelty tyoajan kehittymista, josta
tasmentyi kasite joustotyd. Opinnaytetydssa nakokulmina toimii seka esimies
etta alainen, kuitenkin paapaino sailytettyna esimiehen roolissa.

Tama opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, jossa menetelmana kaytettiin puo-
listrukturoituja haastatteluja. Haastateltavina toimi kuusi vuotta esimiehen roo-
lissa tyoskennellyt ja hanen alaisensa. Esimiehella on useamman vuoden koke-
mus etgjohtamisesta. Haastattelujen avulla opinnaytetyohon haettiin ihmislahei-
syytta, joka konkretisoitui kahden henkilon omista kokemuksista ja tuntemuk-
sista.

Opinnaytetyon tuloksissa ilmeni haastattelujen ja lahdetekstien valilla huomatta-
vaa yhtalaisyytta. Tarkeimmaksi asiaksi etatydssa korostui luottamus ja tutki-
muksessa sen todetaankin olevan kaiken toimivan yhteistyon pohjana. Lisaksi,
tutkimuksessa selvisi hyvan esimiehen olevan kannustava, huolehtiva ja moti-
voiva. Esimiehen nakokulmasta haasteiksi etajohtamisessa selvisi esimerkiksi
viestinta ja tyontekijoiden jaksaminen ja tyOkuorma.

Opinnaytetyon aihe on erittain ajankohtainen ja sen vuoksi tarkea. Monet esi-

miehet voivat kokea taman hetkisen ajankohdan tyonsa kannalta haasteel-
liseksi, jolloin tama opinnaytetyo tarjoaa apua.

Avainsanat Etajohtaminen, etatyo, esimies
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The purpose of this Thesis was to find out the importance of the support of a re-
mote management. The aim was to define the various characteristics of a su-
pervisor and the specific actions that will assist remote workers. In addition, the
aim was to identify challenges on remote management and to find answers to
them. The main question was What makes good supervisory good in telework-
ing? The Thesis can be used to help a supervisor who experiences the chal-
lenge of leading one’s own team remotely.

The purpose of the theoretical part of the Thesis was to specify the concepts of
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with the development of working time, which clarified the concept of flexible
work. Both supervisors and subordinates act as perspectives in the Thesis.
However, the main emphasis is maintained in the role of the supervisor.

The Thesis is a Qualitative study using semi-structured interviews as a method.
The interviewees were woman, who had been six years as a supervisor and her
subordinate. The supervisor has several years of experience in remote man-
agement. The interviews were hold so the thesis would be more humane per-
spective, like people own experiences and feelings.

The results of the Thesis showed a significant similarity between the interviews
and the source book. The most important thing in teleworking was trust, and the
study states that it is the basis for all effective cooperation. In addition, the study
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and motivating. From the supervisor’s point of view, the challenges in remote
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The topic of the Thesis is very topical and therefore important. Many supervi-

sors may find the current moment challenging for their work, so this Thesis of-
fers help for them.
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan aihetta etajohtaminen, eli esimiestyota etana.
Vuonna 2020 puhjennut pandemia pakotti monet esimiehet uuteen tilanteeseen,
eli johtamaan tiimia siten, ettd henkilot eivat olleet samassa paikassa. Opinnay-
tetyon tavoitteena on olla opas esimiehille, joille etdana toimiminen saattoi tulla
yllattaen tai voi muuten tuottaa hankaluuksia. Milla keinoin saada tiimi toimimaan

etana?

OpinnaytetyOssa kasittelen etdjohtamisen kasitetta, kasitteeseen sisaltyvia tar-
keita nakokulmia, haasteita ja ratkaisuja. Tyossa halusin selvittaa etatyossa toi-
mivan esimiehen hyvia piirteitd. Tarkoituksena on selventaa esimiestyon tar-
keytta etatyossa ja hyvan esimiestyon vaikutuksia etatyossa olevaan alaiseen.
Tutkimuksen rajasin tarkasti, ettei ty0 laajene liikaa. Rajasin opinnaytetyon kos-
kemaan vain esimiehen piirteita ja toimintaa, mutta kuitenkin katsoen asiaa niin

esimiehen, kuin tyontekijankin nakokulmasta.

Tyon tarkeimmaksi tutkimuskysymykseksi muodostui: Misté tekijbisté hyvé esi-
miesty6 etétybssé koostuu? Ja apukysymyksina oli: Millainen on hyvé esimies
etdné? Miten séilyttda esimiehen ja alaisen vélinen luottamus kotoa tyéskennel-
less&? Milléa tavoin esimies huolehtii, ettéa tyét sujuvat ajallaan ja tyéntekijat pysy-
vét motivoituneina? Kysymykset olivat apuna suuresti siing, ettei tyo levinnyt laa-

jalti.

Opinnaytety0 on teoriapainotteinen ja pohjana kaytinkin laajaa ja vahvaa teoriaa.
Kirjallisuuden tueksi halusin keratd myos muuta aineistoa. Aineistonkeruussa
kaytin menetelmana puolistrukturoituja haastatteluja. Paadyin haastatteluihin,
koska ne ovat oleellinen menetelma laadullisessa tutkimuksessa, mutta myos
koska halusin tutkimukseen mukaan ihmislaheisyytta. Tarkoituksena oli saada
vastauksia esimiehelta ja hanen alaiseltaan valikoituihin tutkimuskysymyksiin.

Teoreettinen viitekehys opinnaytetydohon muodostui etatyon purkamisesta osa-
alueisiin, tyoajan kehittymisesta ja etajohtamisen laajasta kasittelysta. Etatyon
kasitetta aukaisin kayttaen apuna tyontekijan nakokulmaa, kuitenkin muistaen



esimieslahtokohdan. Etatyo otsikon alla avasin etatyo kasitteen, kerroin erilai-
sista etatyon malleista ja luettelin etatyon haasteita ja mahdollisuuksia.

Tyobajan kehittymista kuvatessani kavin 1api 1.1.2020 julkaistua uutta tyoaikala-
kia, joka vaikuttaa osaltaan merkittavasti etatyon muuttumiseen. Tyoajan kehi-
tysta tutkiessa kaytin apuna myds 2018 ja 2019 tydolobarometreja. Tydolobaro-
metrit ovat tutkimuksia, joissa kaydaan laajasti lapi tyoolosuhteita. Rajasin kui-

tenkin tyoolobarometreista kayttdmaani aineistoa ainoastaan etatyohon.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millainen on hyva esimies etana; milla
tavalla han toimii ja minkalainen han on? Opinnaytetyosta voivat hyotya esimie-
het, jotka kokevat haasteelliseksi hallita tiimiaan etana.

Valitsin kyseisen aiheen, koska halusin tehda tutkimuksen ajankohtaisesta asi-
asta. Koen hyvan esimiestyon etana olevan merkityksellista niin esimiehille itsel-
leen kuin myds alaisillekin. Esimiesten kehittaminen on aina organisaation kan-

nalta tarkeaa. Koen tutkimuksen olevan myos yhteiskunnallisesti vaikuttava.



2 ETATYO NYKYPAIVANA

2.1 Etatyon maaritelma

Etatyd on kiinnostanut amerikkalaisia jo 1970-luvulla. Kasilla oli Oljykriisi ja eta-
tyosta haluttiin ratkaisu tyOmatkaliikenteen vahenemiseen. Suomessa etatyosta
on alettu puhua vasta Internetin saapumisen jalkeen (Sommar 2014.)

Etatyd on yksi tyonteon malleista, jossa normaalisti tyopaikalla tehtava tyo teh-
daan muualla. Muita tyoskentelypaikkoja voivat olla esimerkiksi oma koti, matkan
aikana tehtava tyo tai muu paikka, esimerkiksi kahvila. Etatyomalli sopii parhaiten
sellaisiin tyotehtaviin, joissa lasnaolo tyopaikalla ei ole pakollista. Tyontekijan on
oltava kuitenkin aina esimiehen tavoitettavissa. Etaty0ssa keskiossa on tietotek-

niset laitteet, joilla tyota tendaan (Etatyo ja siitéa sopiminen, 1-3).

Etatyosta tulee aina sopia etukateen tydnantajan kanssa. Tyonantaja ei enaa uu-
den tyGaikalain mukaan voi pakottaa tyontekijaa etatyohon (Lamberg 2020). Kun
tyontekija ja esimies ovat yhdessa arvioineet etatyon tarpeellisuutta ja ovat asi-
oista yhta mielta, voidaan seuraavaksi laatia ohjeet ja tehda sopimus. Etatyoso-
pimuksen tulee olla kirjallinen ja sopimusta tehdessa yhteiset sdannoét on kaytava
osapuolten valilla Iapi. Molempien osapuolien tulee myos allekirjoittaa sopimus.
Mikali sopimusta noudattaessa ilmenee ongelmia, voidaan se perua. Tama ei
kuitenkaan tarkoita itse tydsopimuksen purkamista (Etatyokaytannoista sopimi-
nen 2020).

2.2 Etatyon erilaisia malleja

Etatyon muotoja on erilaisia ja sita voi tehda muun muassa saanndllisena, lyhyt-
kestoisena tai kokoaikaisesti. Ensimmainen, saannollinen etatyd on nimensa mu-
kaisesti etukateen sovittu ja se toteutuu tietyn sovitun tavan mukaisesti. Sadannol-
lisessa etatydssa on voitu sopia muun muassa etatyopaiviksi vain perjantait tai
vaikka joka kuukauden toinen viikko. Kirjallinen etatyosopimus on tehtava aina,
kun saannollista etatyo kestaa yli kuukauden, lisaksi — etatyosopimukseen tulee
kirjata tehtavan etatyon voimassaoloaika. llman allekirjoitusta tyota ei voi aloittaa
(Minkkinen 2020.)



Lyhytkestoinen etatyo ei tarvitse kirjallista sopimusta, suullinen sopiminen osa-
puolten valilla riittda. Lyhytkestoiseksi katsotaan muutaman paivan mittainen eta-
tyo, jolloin tyontekijalla voi olla esimerkiksi jokin tietty tehtava suoritettavana.
My0Os lyhyessa etatyon jarjestelyssa tyontekijan tulee olla tavoitettavissa ja on
hyva varmistaa, etta toimistolla poissaolo ei vaikuta muun tyoyhteison tyon suju-

miseen negatiivisesti (Etatyo ja siita sopiminen, 1.)

Tassa opinnaytety0ssa ei avata alakasitteita tarkemmin, mutta yleisesti on hyva
ymmartaa, etta etatydohon on useita malleja ja tapoja, joita sovelletaan tydyhtei-
son ja tyon tarpeiden mukaan. Etatyon tekemisen muita muotoja ovat esimerkiksi
hajautettu tyo ja liikkuva ty0. Hajautetusta tyosta voidaan kayttaa myos termeja
virtuaalityo ja lasnatyO. Tallaisessa tyon mallissa tyo tehdaan kokonaan tai mel-
kein kokonaan tietoteknisilla laitteilla ja viestintaa hyoddyntden. Hajautetussa
tyossa koko tiimi tyoskentelee yhteisen paamaaran eteen. Liikkuvassa tyossa
tyontekijan paikka tyoskennella vaihtuu jatkuvasti tyon takia. Muita termeja ovat
monipaikkainen tyo ja mobiilityd. Tahankin malliin kuuluu nykypaivana selkeasti
tieto- ja viestintalaitteet, ainakin puhelimen muodossa. Liikkuvasta tyosta esi-
merkkeina poliisit, myyntihenkilot ja erilaiset huoltomiehet (Vilkman 2016a.)

2.3 Hyddyt ja haasteet

Uuden tydaikalain myo6ta tybdaikaan on tullut joustavuutta, kun on tullut enemman
vapauksia tehda paatoksia itse tydajasta. Taman vuoksi tyota on helpompi ryt-
mittda oman elaman ja tarpeiden mukaisesti ja esimerkiksi perhe-elama on hel-
pompi sovittaa kuvioihin mukaan. Kotoa tyoskennellessa saastaa myos rahaa ja
aikaa, kun tydomatkat loppuvat ja muun muassa lounastauot tapahtuvat kotoa ka-
sin. Enaa ei myoskaan tarvitse tuntea ylimaaraista stressia huonoista ajokeleista
tai likenneruuhkista (Joustava tydaika.)

Kun etatyossa henkilon lokaatio ei ole enaa tarkasti maaritelty, voi tyot siirtda
haluamaansa paikkaan, kunhan se tapahtuu tyonantajan ohjeistuksen mukai-
sesti. Tyon tekeminen itselle mieleisessa paikassa voi vaikuttaa myonteisesti
etenkin motivaatioon. Toimistosta pois siirryttdessa ja kollegoiden jaddessa pois
ymparistosta on helpompi saada tyorauhaa, eika tyohon keskittymista hairita.
Etatyo antaa tyontekijalle vapauden maarittaa itselleen sopivan tydympariston,



esimerkiksi kotipaikkakunnan ei tarvitse enaa maarittya tyopaikan sijainnin mu-

kaan (Joustava tyoaika.)

Etatyo ja kotoa tydskentelyn hyvia puolia voi tarkastella yksilon, yrityksen ja yh-
teiskunnan nakokulmista. Yksilolla etatyoskentely parantaa tyotehoa ja tuotta-
vuutta niin esimiehilla, kuin alaisillakin. Naiden kehittymisesta parempaan suun-
taan on hyotya seka yksilolle etta yritykselle, hyvien tuloksien ansiosta tyontekija
jaksaa paremmin ja tama voi johtaa koko tyouran pitenemiseen. Tyonantajan ja
yrityksen kannalta yhdeksi merkittavaksi eduksi etatyossa voi nousta saastami-
nen, etenkin toimitilojen suhteen. Etatyd mahdollisuus kiinnostaa my6s uusia po-
tentiaalisia tyontekijoita ja antaa tyopaikasta paremman ja houkuttelevamman ku-
van. Yhteiskunnan ja etenkin ympariston kannalta etatyossa hyvaa on tydmatka-
likenteen vahentaminen, joka itsessaankin auttaa yritysta ilmastopolitiikassa ja
tavoiteltavien tavoitteiden toteutumisessa. Etatyon ansioista tydnantajasta muo-

dostuu ymparistovastuullisempi mielikuva (Joustava tyoaika.)

Vaikka etatyd kuulostaa upealta ja siind on paljon hyvia puolia, on olemassa
my0s haasteita. Joillekin henkildille voi olla haastavaa tyoaikojen noudattaminen
ja tyopaivat saattavat huomaamattakin venya. Kotona ollessa voi olla haastavaa
lopettaa tyonteko ja tama voi tuottaa liikkaa tydkuormaa. Etenkin perheellisilla hen-
kiloilla voi olla haastavaa sovittaa tyot kotiin, esimerkiksi lastenhoidon suhteen.
Kotoa ei aina myodskaan I0ydy toimistoa ja tydhon vaadittavia valineita, joilla eta-
tyd mahdollistetaan. Etana tyoskennellessa haasteena voi olla lisaksi yhteyden
pitaminen tyokavereihin. Esimiehen tulisi huolehtia tyontekijoiden viihtyvyydesta

ja hyvinvoinnista myos etana, eika kukaan saisi jaada yksin (Joustava tyoaika.)
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3 TYOAJAN KEHITTYMINEN

3.1 Uusi tyOaikalaki

Viela vuonna 2019 etaty0 ei varsinaisesti kuulunut minkaan lain alle ja muun mu-
assa ylityot tai sunnuntaina tehdyt tunnit eivat kuuluneet tydaikaan. Edellinen tyo-
aikalaki oli saadetty 1996, eika siina varsinaista laillista etatyon kasitetta ollut.
Kuitenkin uuteen, 1.1.2020. voimaan tulleeseen lainsdadantoon saatiin etatyokin

virallisesti mukaan (Lamberg 2020).

Edellisessa, vuonna 1996 saadetyssa laissa ajateltiin, etta etatyopaivat eivat juu-
rikaan kuuluneet esimiehille. Esimiesten ei tarvinnut olla tietoisia tyontekijan tyo-
ajoista. Kuitenkin uuden lain my6ta tyonantajalla on velvollisuus seurata tyonte-
kijan tyoaikaa ja samalla tavalla tyontekijalla velvollisuus ilmoittaa tyOajat. Pirita
Lambergin mukaan jo Excel-taulukko on tarpeeksi tydnajan seurantaan. Lamberg
toteaa myo0s, etta tyonteon aloitusaika ja tauotkin tulisi merkata ylos. Uusi tyoai-
kalaki toi useita muutoksia etatyon piiriin, eika enaa ole valia, missa etatyopaivasi
vietat. Myos liukumien ylitoiden sallitut maarat kasvoivat ylityon tarkastelutavan
muuttumisen toimesta. Entisesta poiketen naita voi kerryttaa nykyaan myos eta-
tyossa (Lamberg 2020.)

3.2 JoustotyO uutena tydmuotona

Joustotyomalli on kokonaan uusi tydaikamuoto, joka on kehitetty asiantuntijatyota
ajatellen. Malli soveltuu myds monille muille aloille (Tammela 2020). Uuden tyo6-
aikalain myota otettiin kayttoon termi joustotydaikamalli, joka antaa tyontekijalle
enemman valtuuksia oman tybajan saatelyyn. Tyontekija voi vapaammin itse
maarata milloin ja missa tyonsa tekee. Jotta joustotydsta voidaan sopia, on va-
hintdan puolet tydajasta ja -paikasta oltava tyontekijan valittavissa. Esimiehen
tehtavana alaisen ollessa joustotydssa, on antaa talle tavoite, tehtavat ja nouda-
tettava aikataulu, mutta tyontekija voi itse valita tyoajan ja -paikan. (Joustotyo
2020.)

Jotta joustotyOmallin voi ottaa kayttoon, on esimiehen ja alaisen tehtava kirjalli-

nen sopimusmalli. Sopimuksessa tulee olla sovittuna ainakin seuraavat asiat:
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1) paivat, jolloin tyontekija saa tyota tehda,

2) viikkolevon sijoittaminen,

3) mahdollinen kiintea tyoaika,

4) seka sopimuksen loppumisen jalkeen sovellettavasta tydajasta.

Vaikka joustotyd mahdollistaakin tyoajan vapaampaa suunnittelua, ei se silti lisaa
tyontekijan saannollista tydaikaa. Joustotyossa tydaika saa olla neljan kuukau-

den ajanjakson ajan noin 40 tuntia viikossa (Joustotyo 2020).

3.3 Tyobolobarometrit vuosina 2018 - 2020

Tyobolobarometri on tyo- ja elinkeinoministerion tutkimus suomalaisten tyoela-
masta. Muun muassa tyoaika, palkkaus ja tydymparistd ovat vuosittain koottavan
tyoolobarometrien aiheena. Tybolobarometriin on keratty myos palkansaajien
ajatuksia tyohon liittyvista aiheista kuten syrjiminen, tyokyky, terveys ja tydmark-
kinanakymat. Tutkimuksen ennakkotiedot saadaan raporttimuodossa aina vuo-
den alussa ja valmis loppuraportti syksylla. Tutkimus on tehty vuosittain vuodesta

1992 Iahtien. (Tyoolobarometri mittaa tyoelaman muutoksia).

TyoOolobarometrista otettu kuvio nayttaa etatyon kehittymista vuosina 2012 -
2018. Vuonna 2018 palkansaajista noin 35 % teki etatyota. Tasta joukosta enem-
misto (14 %) teki etatyota vain satunnaisesti. Viikoittain etatyossa oli 11 % pal-
kansaajista, kun taas kuukausittain etatyota tekevia oli vain 7 %. Vain kolme hen-
kil6a sadasta teki etatyota paivittain (Kuvio 1).

Tyoolobarometrin mukaan miehet ovat naisia todennakodisemmin etatyossa. 16
% miehista ja 12 % naisista teki vuonna 2018 saanndllista etatyota, paivittain tai
viikoittain. Molemmissa osapuolissa yli 60 % palkansaajista ei tehnyt etatyota
lainkaan (Tyoolobarometri 2018, 44.)
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Kuvio 1. 12 Viimeisen kuukauden aikana tehty etatyo vuosina 2012-2018. Tyo-
ja elinkeinoministerié 2019.

Tyoolobarometri kartoitti tilannetta myds sektoreiden, sosioekonomisen aseman
ja organisaation koon mukaan. Vuonna 2018 27 % ylemmista toimihenkilGista
teki etatyota paivittain tai viikoittain. Alemmista toimihenkilGista 11 % teki saan-
nollisesti etatyota, kun taas tyontekijoista vastaava luku on yksi sadasta. Tyoolo-
barometrin kuviosta voi myos huomata, etta etatyon suosio on kasvanut yksityi-

sissa palveluissa, kunnissa ja etenkin valtiolla. (Kuvio 2).

P, 1%
tyontekijat IR

- - 6%
alemmat toimihenkilot _ 1%
18%

et omenlc! N '
4%
et . &%
. 5%
e N /'

N 10%
S el 17%

sosioekonominen
asema

sektori

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%
2012 m2018
Kuvio 2. Viimeisten 12 kuukauden aikana tehty etatyo vahintaan viikoittain sek-
torin ja sosioekonomisen aseman mukaan 2012, 2018. Tyo- ja elinkeinoministe-
ri6 2019.
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Vuosien 2012 - 2018 valilla pienten yritysten tekema etatyon maara on kaksin-
kertaistunut. MikrotyGpaikoilla paivittaista tai viikoittaista etatyéta tehtiin 13 %,
kun taas esimerkiksi 50-199 henkilon tyépaikoilla sama luku oli 15 %. Tasta suu-
remmilla yrityksilla luku oli 19 %, eli noin viides tyontekijdistd (Tydolobarometri
2018, 45-46).

Vuodesta 2018 etatyo oli lisdantynyt maltillisesti vuoteen 2019 tydolobarometriin
mennessa. Kun vuonna 2018 saanndllista etatyota teki 21 % palkansaajista, oli
vastaava luku vuonna 2019 noussut 23 %:iin. Satunnaisesti etaty6ta tekevien
maara pysyi kuitenkin prosentuaalisesti samana. Edelleen kuitenkin suurin osa

palkansaajista ei tehnyt etaty6ta lainkaan (Kuvio 3).
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Kuvio 3 Viimeisen 12 kuukauden aikana tehty etatyd 2012-2019. Tyo6- ja elinkei-
noministerio 2020.

Sukupuolten valista eroa tutkittiin myos vuonna 2019. Aikaisempana vuonna mie-
het tekivat naisia enemman etatyota, mutta vuonna 2019 prosentuaalinen ero oli
kaventunut ja kaantynyt painvastaiseksi. Naisista etatyota teki saannollisesti 15
% ja miehista taas 14 % (Tydolobarometri 2019, 59).
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Sosioekonomisen luokittelun mukaan vuonna 2019 ylemmista toimihenkiloista 31
% teki etatyota joka viikko tai jopa useammin. Alempien toimihenkildiden etatyon
maara pysyi samana ja tyontekijoilla maara nousi prosentista kahteen. Luokkien
valiset erot olivat siis huomattavat. Kuvista voi huomata, etta ylemmilla ja alem-
milla toimihenkiloilla etatyon tekeminen oli kasvavassa maarin, kun taas tyonte-
kijoilla maarat pysyivat viela alhaisina (Kuvio 4).

Naiset miSOtmmmntOemm12:9%
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Ylemmat toimihenkil 6t m—S 0t 6106 21%
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mViikoittain tai useammin  mKuukausittain = Satunnaisesti
Kuvio 4 Viimeisen 12 kuukauden aikana tehty etatyo sukupuolen, sosioekonomi-
sen aseman ja tyonantajasektorin mukaan 2019. TyO- ja elinkeinoministerio
2020.
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4 ETAJOHTAMINEN

4.1 Etajohtamisen kasite

Ulla Vilkman avaa kirjassaan Etdjohtaminen-tulosta joustavalla tyélla etajohtami-
sen kasitetta ja siihen liittyvia aiheita. Kirjassaan han kertoo etajohtamisen, ni-
mensakin mukaisesti, tarkoittavan etana tyoskentelevien alaisten johtamista. Eta-
johtaja ei valttamatta tapaa tyontekijoitdan paivittain tai viikoittain. Joissain orga-
nisaatioissa ja timeissa alaiset tapaavat esimiestaan vain muutaman kerran vuo-
den aikana (Vilkman 2016b.)

Etgjohtaminen vaatii osaamista ihmisten johtamisessa ja hyvia tietoteknisia tai-
toja. Esimiesten on oltava valmiita muuttamaan omaa johtamistapaansa, jotta se
soveltuu paremmin etdjohtamisen muotoon. Vilkmanin mukaan ei ole yksittaisia,
maariteltyja tiettyja tapoja tiimille tai organisaatiolle, vaan parhaimmat tulokset
I0ytyvat kokeilemalla ja avoimesti keskustelemalla (Vilkman 2016b.)

4.2 Luottaminen alaisiin

Etatyota tehdessa, luottamus on yksi tarkeimmista tekijoista toimivassa tyoympa-
ristdssa. Luottamusta tulisi vaalia esimiehen ja tyontekijan valilla, mutta myds
tyontekijoiden kesken. Luottamusta tarvitaan etenkin toimivaan yhteistyohon.
Esimerkiksi tehokkuus, kommunikointi, kehittyminen ja sitoutuminen ovat riippu-

vaisia tyoyhteison keskinaisesta luottamuksesta (Rauramo 2018.)

Vilkmanin mukaan osa esimiehista suhtautuu edelleen nihkeasti etatyohon, eten-
kin, koska kokevat hankalaksi luottaa alaisiinsa. Esimiehet pelkaavat, ettei tyon-
tekijoilta tyo etene kotoa kasin riittavalla tavalla. Vilkman my6s toteaa taman ole-
van mielenkiintoista, silla tyopaikallakin voi olla haastavaa seurata, tekevatko
alaiset tyonsa. Taustalla on pelko kontrollin menettamisesta. Suurin osa tyonte-
kijoista kuitenkin haluaa olla luottamuksen arvoisia ja osoittavat sen esimiehilleen
(Vilkkman 2016b.)

Luottamuksen saavuttaminen virtuaalisessa tydymparistossa voi olla hidasta ja
haastavaa, mutta ei mahdotonta. Tiimin toimiessa etana ei luottamus synny yhta
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helposti, silla vahvan luottamuksen rakentumiseen tarvitaan yleensa henkilokoh-
taisia suhteita ja kohtaamisia kasvokkain. Etana tyoskennellessa toiseen luotta-
minen on tarkeampaa ja taman vuoksi luottamussuhteen rakentaminen tulisi
aloittaa heti yhteistyon alkaessa. Haasteita luottamuksen saavuttamiselle voi olla
muun muassa huono viestinta, jolloin ajankohtaiset ja tarkeat asiat eivat saavuta

kaikkia tiimin jasenia (Rauramo 2018.)

”Luottamus on kaytanndssa sita, ettei ole tarvetta varautua pahimpaan.” Vilkkman
toteaa. Organisaatioista tulee aina I6ytymaan niita henkiloita, jotka eivat noudata
yhteisia saantoja ja tekevat asiat vain omaa parasta ajatellen, mutta naiden takia
ei voi luottamusta uhrata koko henkilokuntaan. Tyontekijoiden vahtiminen ja

useat saannot nakertavat alaisten motivaatiota (Vilkman 2016b.)

Vilkman kertoo myos esimerkin, jossa Liikennevirastossa tyontekijoille tarjottiin
joustavaa tyoskentelymallia, he kokivat sen luottamuksen eleena. Kun yrityksen
johto osoittaa luottamustaan alaisille, myos alaiset alkavat luottaa yritykseen.
Tyontekijat kokevat tydonsa merkittdvammaksi ja haluavat osoittaa olevansa luot-
tamuksen arvoisia, joka todennakdisesti myos parantaa tyon tehokkuutta ja laa-
tua. Luottamisella on siis positiivinen dominoefekti, jota kannattaa tukea (Vilkman
2016b.)

4.3 Tyontekijoiden motivoiminen

Etatyossa, kuten lahitydssakin, on normaalia kokea ajoittain motivaation puutetta.
Etajohtamisessa esimiehelle on tarkeaa osata kannustaa ja motivoida alaisiaan,
jotta kotoa kasin tyoskentely sujuu mahdollisimman hyvin. Motivoitunut henkil
suoriutuu tyostaan paremmin, saa aikaan parempia tuloksia tyossaan ja on sitou-
tuneempi tydhonsa ja tyopaikkaansa. Tyostaan motivoituneella henkildlla on tut-
kimusten mukaan parempi elamanlaatu, terveys, tyokyky ja jopa autonomisen
hermoston toiminta. Organisaation kannalta motivoituneet tyontekijat vaikuttavat
positiivisesti liikketoiminnan tuloksiin, tiimin innovatiivisuuteen ja oma-aloitteelli-

sempaan toimintaan (Vilkkman 2016b.)

Motivoitunut tyontekija tavoittelee tyolle asetettujen tavoitteisiin paasemista. Mo-

tivaatio auttaa paasemaan yli ongelmista ja vastoinkaymisista, niitéd vastaan tul-
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lessa. Verrattuna epamotivoituneisiin tyontekijoihin motivoituneilta henkilGilta 10y-
tyy sisaista paloa ja halua ty6taan kohtaan, he ovat lisaksi itseohjautuneempia ja
luottavaisempia itseansa kohtaan. Vilkmanin mukaan jotkut tutkimukset kertovat
tyonantajilla olevan vain noin 10-20 % vaikutus tyontekijan motivaatioon. Esimie-
hen vaikutus motivaatioon voi olla suurempikin, esimerkiksi silloin kun tydnantaja

on toiminnallaan saanut tyontekijan epamotivoituneeksi (Vilkman 2016b.)

Palkitsemista voidaan kayttaa motivoinnissa apukeinona. Palkitseminen voidaan
jakaa kolmeen osa-alueeseen. Aineettomalla palkitsemisella ymmarretaan kou-
lutusmahdollisuuksia, urakehitysta tai mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tyojarjes-
telyihin. Lisaksi tyon merkityksellisyytta luokitellaan aineettoman palkitsemisen
piiriin. Ihmisia on tarkea kyeta motivoimaan heidan omien tarpeidensa mukaisesti
ja tallaisia keinoja ovat esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa ja palauteen anta-
minen ja saaminen. Palautteen lisaksi kiittdminen ja huomion osoittaminen tyon-
tekijalle ovat psykologisia keinoja motivoida ja palkita henkil6a aineettomasti. Ai-
neellisella palkitsemisella voidaan ymmartaa palkkaa ja etuja, eli se on jollakin
tavalla rahassa mitattavaa. Rahassa mitattavia etuja ovat esimerkiksi ylimaarai-
set vakuutukset, lomaedut, henkilokohtainen palkanosa tai tyoterveyshuolto. Kol-
mas luokittelu on aiheellinen palkitseminen, jolla ymmarretaan vastavuoroisuutta
tyontekijan ja esimiehen valilla - heidan valisiansa palkkiota ja tydpanoksia vaih-
dellen. Tassa johtajuuden rooli nousee keskeiseen asemaan (Alaraisanen 2014,
28 — 30.)

Palkitsemisen johtaminen luo esimiehille haasteita ja vaatii paljon. On kyettava
pohtimaan palkitsemisen keinoja eettisestd nakokulmasta, mutta myos vaikutta-
misen kautta. Tarpeita on pohdittava jokaisen tyontekijan omien tarpeiden kautta,
henkilokohtaiset erot siina mika koetaan palkitsevaksi, ovat merkittavia yksilosta
ja elamantilanteesta riippuen. Osaamisen johtamisella tarkoitetaan tyontekijan
oppimisen ja taitojen hyddyntamista tyoyhteison hyvaksi. Palkitsemisen rinnalla
on alettu puhua kannustamisesta, jolla tarkoitetaan toimintaa, jossa annettavan
palkkion avulla ohjataan henkil6ita tekemaan jotakin. Johtamisen nakokulmasta
kannustamalla saadaan henkilot tekemaan valintoja, joita he eivat muuten tekisi
oma-aloitteisesti tai vapaaehtoisesti ilman ulkoista pakkoa. On merkityksellista

ymmartaa kannustamiseen liittyva eettinen nakokulma ja milla tavalla esimies voi
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kannustaa henkiloa yhta aikaa eettisesti korrektisti ja tuottavuutta kasvattaen
(Alaraisanen 2014, 38 — 41.)

4.4 YhteisOllisyys ja hyva tiimihenki

Ty0Ossa vallitseva huono ilmapiiri on haitaksi tyossa jaksamisen ja tulosten kan-
nalta. lhmisen luontaisiin tarpeisiin kuuluvat yhteisollisyys ja ryhmaan kuulumi-
nen. Etenkin silloin, kun tiimi on etana, naihin tulisi panostaa. Kun tydyhteiso tulee
toimeen keskenaan ja ilmapiiri on hyva, paranee tyon tuottavuus ja yhteishenki
(Vilkman 2016b).

Etgjohtajalle hyvan yhteistyon saavuttaminen ja yllapito voi olla haastavaa, silla
vahainen vuorovaikutus tiimin kanssa voi johtaa tiimin jasenilla yksinaisyyden
tunteen kokemiseen. Vilkmanin mukaan tutkimukset kertovat, etta kun tiimilta
puuttuu yhteisollisyyden tunne, vaikuttaa se negatiivisesti vuorovaikutukseen,
tyontekijoiden moraaliin ja tydohon sitoutumiseen. Jotta nailtéa negatiivisilta vaiku-
tuksilta valtyttaisiin ja saavutetaan yhteisollisyyden tunnetta, vaatii se paljon ai-
kaa ja esimerkiksi jatkuvat organisaation muutokset ovat haitaksi tallaiselle kehi-
tykselle. Mita paremmin tiimin jasenet tuntevat toisensa ja toistensa vahvuuksia,
heikkouksia ja muuta osaamista, sita paremmin tiimi kommunikoi ja toimii yhteen
(Vilkkman 2016b.)

Tietoteknisilla laitteilla yhteisollisyyden tunteen lisddminen ryhmassa on taysin
mahdollista. Esimies saa pidettya timin mukana ja innostuneena esimerkiksi
etana pidettavien yhteisten kahvi- tai jumppataukojen avulla. Yhteisollisyyden li-
saamiseen voi riittdd myos lyhyehkot keskustelut, joissa kysellaan toisen kuulu-

misia ja jaksamista (Kokko 2020.)

4.5 Etgjohtamisessa koetut haasteet

451 Esimiehet uuden edessa

Johtaminen on johtamista my0s etana, mutta osa asioista tulee tehda eri lailla ja
voi vaatia esimiehiltd uuden oppimista. Vahentyneet ja melkein kokonaan puut-
tuvat fyysiset kontaktit toiseen tyontekijaan vaikeuttaa esimiehen vastuiden hoi-
tamista. Erilaisten tyOtehtavien ja projektien esittaminen ja tekeminen vaativat
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taitoja tietoteknisilla laitteilla, mita ei valttamatta lahityossa tarvitsisi. Etajohtami-
seen liittyy aina jonkinlaisia haasteita. Haasteita ilmenee eniten silloin, kun tiimi
tyoskentelee kokonaan etana, verrattuna siihen, etta etapaivia olisi esimerkiksi
vain yksi viikossa (Rauramo 2018.)

Etana toimiessa esimiehelle tarkeda on panostaa hyvaan timihenkeen ja olla
tyontekijoidensa tukena. Esimiehen on hyva kannustaa alaista itseohjautuvuu-
teen ja opetella sitd myds itse, silla jokaisen on hyva osata itse organisoida ja
aikatauluttaa omat tyotehtavansa. Etajohtajan tyonkuvaan kuuluu tyontekijoille
suunnan nayttaminen, yhteisollisyyden kehitys ja toiminnan koordinoiminen
(Rauramo 2018.)

4.5.2 Tydsuoritusten seuraaminen ja tyontekijan jaksaminen

Moni organisaatio seuraa viela tyosuorituksia ajan mittaamisen kautta, vaikka se
alkaa olla jo vanhanaikaista. Tarkeaksi ei koeta enaa sita, onko tyontekija jatku-
vasti tydnsa kimpussa, vaan se, mita tuloksia saadaan aikaiseksi. Tyon tulosten
mittaaminen on kuitenkin muuttumassa ja tama synnyttaa esimiehissa monia eri-
laisia tunteita. Osan mielesta parasta olisi, kun tiimi tydskentelisi samaan aikaan.
Nain tavoitettavuuden kanssa ei tulisi ongelmia, kun tiimikaveriin saa helpommin
yhteyden. Téita ja tyopaikkoja on kuitenkin niin paljon erilaisia, etta joissain pai-
koissa tyontekijoille voi antaa enemman valtaa omien toiden ja aikataulujen suun-
nitteluun (Vilkman 2016b.)

Tyoterveyslaitoksen tekeman tutkimuksen mukaan, jopa noin 60 % suomalaisista
yrityksista kayttaa tydajan seurantaa jollakin tavalla. Kyseisissa tapauksissa tyon-
tekijat monesti kokevat, ettd saavat itse vaikuttaa tyopaivansa pituuteen. Toi-
saalta he kokivat harvemmin tyytyvaisyytta ja motivaatiota tydhonsa. Myos tiimin
jasenten valit koettiin heikompana. Ajan mittaamista kuitenkin tarvitaan, silla jo-
kaiseen tyOpaikkaan ei tulosten kautta seuraaminen sovi (Vilkman 2016b.)

Tyon tulosten mittaaminen on kuitenkin muuttumassa ja tama synnyttaa esimie-
hissa monia erilaisia tunteita. Osan mielesta parasta olisi, kun tiimi tyoskentelisi
samaan aikaan. Nain tavoitettavuuden kanssa ei tulisi ongelmia, kun tiimikaveriin

saa helpommin yhteyden. Téita ja tyOpaikkoja on kuitenkin niin paljon erilaisia,
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etta joissain paikoissa tyontekijoille voi antaa enemman valtaa omien tdiden ja

aikataulujen suunnitteluun (Vilkman 2016b.)

Mikali mittaaminen aiheuttaa esimiehessa negatiivisia ajatuksia tai tunnetta kont-
rollin menettamisesta, olisi hyva pohtia, miten siita paasee irti. Yleensa kuitenkin
luottamuksen osoittaminen ja vapaampi esimiehen suhtautuminen synnyttavat
vain vastaavia ja positiivisia tilanteita ja asioita. Kuitenkin organisaation kannalta

on tarkeinta, etta tyo hoituu, ei se, kuka sen tekee ja milloin (Vilkman 2016b.)

Kun kaikille osapuolille on asetettu selkeat tavoitteet ja aikataulut, on tyon tulos-
ten mittaaminen helpompaa. Joskus kuitenkin esimiehet kokevat tavoitteiden
asettamisen hankalaksi, etenkin kun kyseessa ovat yksilot. Yksiloiden tulosten
mittaaminen koettiin ongelmalliseksi ja se aiheutti jopa tiimin sisaisen kilpailemi-
sen, kateuden ja kyttaamisen ilmapiirin. Koko ryhman tulosten mittaaminen koet-
tiin taas paremmaksi, kun ryhmalla oli yhteiset tavoitteet (Vilkman 2016b.)

Tietotyossa suuri osa tyosta tehdaan tietokoneella ja tyontekijan paan sisalla, voi
esimiehelle olla vaikeaa arvioida tyontekijoiden kuormitusta. Tyontekija voi itse
vaikuttaa paljon myds tyonsa kuormittavuuteen. Tyon suunnittelu ja priorisointi
auttavat huomattavasti kuormittumisen ehkaisemisessa. Kuitenkin tyon kuormi-
tusta voi aiheuttaa myos huono ilmapiiri tyossa. Etana olevalle esimiehelle voi
olla vaikeaa huomata tyontekijoiden liiallinen kuormittuminen ja stressin maara.
Talloin esimies voi pahentaa tajuamattaan jo valmiiksi huonoa tilannetta jaka-
malla tyotehtavia liiallista stressia kokevalle tyontekijalle. Tama voi johtaa jopa
esimiehen ja alaisen valisen luottamussuhteen rikkoontumiseen pitkalla kaavalla.
Tyontekija voi itse pahentaa tilannettaan, jos ei tunne omia rajojaan tai ei uskalla
kieltaytya annetuista tehtavista (Vilkman 2016b.)

4.5.3 Esimiehen tavoittaminen ja viestinta

Monissa organisaatioissa voidaan todeta olevan hankaluuksia viestinnassa. Aina
ei ole tarkeintad saada mahdollisimman paljon tietoa, vaan jakaa tieto visaammin
oikeille henkilGille. Etenkin etatyon johtamisessa tiedonkulkuun ja tiedon jakami-
seen tulisi keskittya, silla monet tarkeat asiat voi jaada jakamatta nyt, kun kes-
kusteluita ei kaydakaan enaa kasvotusten kahvitauoilla (Vilkman 2016b).
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On tarkeaa, etta esimies on tyontekijoiden tavoitettavissa helposti. Tyohon voi
nopeasti turhautua ja motivaatio alenee, jos esimiehelta on vaikeaa saada tarvit-
tua apua ja tukea. Etana oleva tyontekija ei voi endd menna kohtaamaan esi-
miestaan kasvotusten, kun ongelma yllattaa, vaan asia tulee esittaa muulla kei-
noin, kuten sahkopostitse. Helposti tavoiteltavissa oleva esimieskaan ei kuiten-
kaan aina riita, jos yhteydenpito jaa vahaiseksi tai asiaa ei osaa kertoa etana
tarpeeksi selkeasti. Kasvotusten kaydyt keskustelut voivat olla helpompia ja luon-
tevampia monelle, mutta esimiehen tulisi pyrkia myos viestintavalineiden kautta

saavuttamaan rennompaa yhteydenpitoa (Vilkman 2016b.)

Etatyota tehdessa on kaytossa erilaisia virtuaalisia ratkaisuja, joiden avulla yh-
teydenpitaminen on helppoa, kuten pikaviestit, tekstiviestit, videokeskustelut ja
sahkoposti. Tiimissa, jossa tiimikaverit sijaitsevat kaukana, esimerkiksi toisessa
maassa, on tarkeaa opetella tietotekniset valineet ja niiden kayttd hyvin. Tyonan-
tajan tulisi myos panostaa erilaisiin ohjelmiin ja laitteisiin, jotta tyonteko olisi mah-
dollisimman mutkatonta. Esimiehen tulee huolehtia, etta jokaisella on kaytdssa
tarvitsemansa resurssit tydohonsa (Rauramo 2018.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Kuten tydolobarometreistd huomasi, etatyd on ollut Suomessa kasvava trendi jo
useamman vuoden, mutta vuosi 2020 ja COVID-19 antoi uudenlaisen suunnan
tyontekoon. Useiden organisaatioiden siirtyessa etatyohon, olivat monet palkan-
saajat uudessa tilanteessa. Uutta opittavaa oli niin tyontekijoille, kuin esimiehille-
kin.

Valitsin opinnaytetydhon aiheen, joka on ajankohtainen ja siita 16ytyy paljon uutta
ja tuoretta lahdetietoa. Aiheen rajasin selkeasti, jotta tutkimuksesta ei tullut liian
laaja. Valitsin keskeiseksi nakokulmaksi etajohtamisen. Tutkimuksessa halusin
tuoda etajohtamisen kasitteen esille ja maaritella sen. Vuonna 2020 moni esimies
joutui uuden ja yllattavan tilanteen eteen, kun pandemia pakotti yritykset toimi-
maan etana (Hallitus paatti suosituksista koronaviruksen leviamisen hillitse-
miseksi 2020). OpinnaytetyOsta halusin tehda apuvalineen etana toimiville esi-
miehille. Tyo tuo esiin etgjohtamisessa kohdattavia haasteita, ongelmia ja huo-
mioita, joihin halusin saada vastaukset. Ensisijaisena tarkoituksena oli kirjallisuu-
den ja teorian avulla kayda etajohtamista lapi tuoden vaittamiin tukea haastatte-

lemalla etana toimivaa esimiesta ja hanen alaistaan.

5.2 Laadullisen tutkimuksen piirteita

Opinnaytetydstani halusin helposti lahestyttavan ja inmislaheisen, joten valintani
oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. "Laadullisessa tutkimuksessa tyypilli-
sesti pyritaan ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta”, kertovat Juuti Pauli ja Puusa Anu
teoksessaan Laadullisen tutkimuksen ndkbkulmat ja menetelmét. Laadullinen tut-
kimus keskittyy tutkittavan henkilon ajatuksiin, kokemuksiin ja tunteisiin (Juuti &
Puusa 2020, 9). Laadullinen tutkimus on induktiivista silloin, kun siina haetaan
johtopaatokset suoraan aineistosta kasin. Aineistolahtoisyys kuuluu myos laadul-
liseen tutkimukseen ja se tarkoittaa sita, kun tutkittavan henkilon kayttamia sa-
noja ja lausahduksia kaytetdan myos itse tutkimuksessa (Juuti & Puusa 2020,
11). Tutkija itse toimii tutkimuksen aineistonkeruuvalineena (Kiviniemi 2015, 74).
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Laadullisessa tutkimuksessa on hyva muistaa tarkka rajaus ja olla vankkumaton
naiden suhteen. Etenkin ensimmaista tutkimustaan tehdessa tutkijalla voi olla
suuri houkutus tutkia kaikkea aiheeseen liittyvaa mielenkiintoista asiaa, joita tut-
kimuksen edetessa vastaan tulee. Tallaisissa tilanteissa riskina voi olla tekstin
hajanaisuus (Kiviniemi 2015, 77.)

521 Tutkimuksen menetelméat

Koska laadullinen tutkimus on ihmislaheista ja kasiteherkkaa tutkimusta, tulee
aineiston keruuseen kiinnittaa erityista huomiota ja varovaisuutta. Tutkijan on
hyva tiedostaa, etta han voi omalla kaytoksellaan ja toiminnallaan vaikuttaa tut-
kittavan henkilon vastauksiin. Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet vaikuttavat sii-
hen, mita aineistoa tutkijan kannattaa hankkia, miten niita tulkitsee ja ymmartaa
tutkittavia henkil6ita. Tutkijan on siis hyva aineistoa keratessa tyhjentaa mieli ja
kuunnella, jotta vastaukset ovat haastateltavan omia ajatuksia (Puusa 2020,
101.)

Tarkeimmat ja suosituimmat menetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat erilai-
set haastattelut. Haastattelua voidaan pitaa tutkijan aloittamana keskusteluna,
jonka tarkoituksena on ymmartaa tutkittavan ajatuksia, kokemuksia ja mieltymyk-
sia. Haastattelujen tehtavana on tulkita tutkittavien henkildiden puhetta, ja jotta
tama voidaan tehda mahdollisimman uskottavasti, tulisi tilanteet tallentaa. Haas-
tatteluista on hyotya monenlaisiin tarkoituksiin ja ovatkin taman vuoksi hyvia ai-
neistonkeruu tapoja (Puusa 2020, 103-104).

Laadullisessa tutkimuksessa oli luonnollista kayttaa haastatteluja. Menetelmaksi
valikoitui puolistrukturoitu haastattelu, silla halusin saada tiettyihin kysymyksiin
vastaukset, mutta kuitenkin niin, ettd haastateltavat itse kertoivat omien koke-
muksiensa ja tuntemuksiensa kautta omasta mielestaan etana toimivan esimie-
hen tarkeita piirteitda. Puolistrukturoidut haastattelut ovat vapaamuotoisia, mutta
niissa on kuitenkin tietty paamaara. Kysymykset olivat haastateltaville valmiina ja
kaikille samat. Vastaukset ovat kuitenkin avoimet, eika valmiita vaihtoehtoja ole.

Tutkimukseen haastattelin valtakunnallisesti toimivasta yrityksesta esimiesta ja
hanen alaistaan, jotka nakevat vuoden aikana vain muutaman kerran. Tutkimuk-

sen tarkoituksena oli selvittaa etana toimivan esimiehen tarkeita piirteita. Miten
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saada luottamus sailymaan etatyossa? Kuinka huolehtii, etta tyot hoituvat ja mo-
tivaatiota riittaa? Tutkimuksessa selvitin myds, minkalainen on heidan mielestaan

hyva etana oleva esimies. Haastattelut tapahtuivat Teamsin kautta.

5.2.2 Laadullisen tutkimuksen luotettavuus

Alusta alkaen tutkimusta tulee arvioida ja kritisoida, jotta saavutetaan luotetta-
vuus. Tata kutsutaan reflektioksi, heijastamiseksi. Omaa toimintaa koko ajan ref-
lektoiden pysytaan ajan tasalla siitd, mita on tehty, mita ei ja miksi. Tallaista arvi-
ointia ei voi tieteellisessa tutkimuksessa unohtaa. Jatkuvasti tutkimusprosessia
ja sen vaiheita arvioiden seka aineistosta ja analysoinnista kertominen kasvatta-
vat tutkimuksen patevyytta. Kaikki se, mika vaikuttaa tutkimuksen vaiheisiin ja
tulosten saamisiin tulisi kuvata mahdollisimman tarkasti (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006).

Paras tapa osoittaa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta on valita monia erilai-
sia aineistoja, nakokulmia ja teorioita. Talla tavoin voidaan osoittaa tuloksen ole-
van luotettava ja aihetta voidaan tutkia monella tavalla ja silti saavuttaa sama

tulos (Tutkimuksen toteuttaminen 2010).

Opinnaytetyota tehdessa noudatin annettuja ohjeita ja saantéja. Tyon kaikissa
vaiheissa tydskentelin ja toimin huolellisesti ja rehellisesti, jotta tutkimuksesta tu-
lisi mahdollisimman eettinen ja luotettava. Teoriapohjaa tehdessa pyrin valitse-
maan luotettavia ja ajankohtaisia lahteita, jotta saisin tydhon hyvin perusteltua
faktatietoa. Lahteet on myos asiaan kuuluvasti merkitty 1ahdeluetteloon ja teksti-
viittauksiin. Ennen lahteista saadun tiedon kirjaamista tyohon, tarkastin asiat mo-

nesta eri lahteesta, jotta tietoon pystyi luottamaan.

Tutkimukseen valmistautuessa haastateltavilta on pyydetty ja vastaanotettu alle-
kirjoitetut suostumuslomakkeet. Lomakkeissa on ilmoitettu, ettd haastateltavat
saavat keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen milloin vain, mista syysta vain, jos
niin haluavat. Olen sitoutunut poistamaan haastateltaviin liittyvat tiedot, kun niita

en enaa tarvitse.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tutkimustulokset

Haastateltavat olivat noin 6 vuotta esimiehena toiminut nainen ja hanen alaise-
naan vuoden ajan tyoskennellyt nainen. Haastattelut pidettiin erikseen. Tyonte-
kija kertoi esimiehestaan ja esimies jakoi kokemuksiaan yleisesti alaisistaan, eika
vain yhteen tyontekijaan pohjautuen. Esimiehella on ympari Suomea toimivia tii-
meja, joille han toimii etdna normaaleissakin olosuhteissa. Esimies tapaa tyonte-
kijoitansa muutaman kerran vuoden aikana kasvokkain, mutta on viikoittain teke-
misissa heidan kanssaan viikkopalavereiden kautta, tai muuten viestintapalve-
luissa kuten Teams. Halusin tutkimukseen esimiehen, jolla oli jo ennen COVID-
19 tilannetta kokemusta etajohtamisesta, jotta tulokset olisivat luotettavampia.
Tyontekija tydoskentelee neljan hengen tiimissa.

Haastatteluissa kavin haastateltavien kanssa lapi luottamusta, silla teoriaa opin-
naytetyolle kootessa ja tehdessa se nousi esiin miltei jokaisesta lahdetekstista.
Luottamus esimiehen ja tyontekijan valilla on selvasti kaikkein tarkein ominai-
suus, jota tulisi tarkasti vaalia. Lahtokohtaisesti kaikki toimivaan yhteistyohon liit-
tyva lahtee hyvasta luottamuksesta (Rauramo 2018).

Luottamuksen tarkeys korostui myos haastatteluissa. Seka esimies, etta tyonte-
kija kertoivat kokevansa vahvaa luottamusta ja uskovat myos saavansa luotta-
musta toiselta osapuolelta. Esimies toteaa, etta koska kyseessa on asiantuntija-
tyo, pyrkii han kasvattamaan tiimiansa itseohjautuvaksi ja nain antaa heille tilaa
tehda tyotansa, kuitenkin ollen aina tukena ja tavoitettavissa ongelmia kohdatta-
essa. Esimies ei ole ikina kuitenkaan pelannyt, etteiko tiimi hoitaisi tyotansa. Ja
jos nain kavisi, selviaisi se nopeasti asiakkailta tai tuotannolta tulevista palaut-
teista. Tyontekija kokee luottamusta kasvattavan esimiehen tapa kayda avoi-
mesti palautteet lapi. Molemmat osapuolet kokivat luottamuksen tarkeaksi.

Mydos luottamukseen liittyvia haasteita lapi kaytaessa Ioytyy samankaltaisuuksia
teorian kanssa. Esimies koki luottamukseen voivan vaikuttaa negatiivisesti tie-
dottamisen haasteen ja kiireellisen aikataulun, josta valilla voi olla haastetta I0y-
taa vapaata aikaa. TyoOntekijan mukaan esimies ei ehdi jokaiseen palaveriin,
mutta ei koe sita ongelmalliseksi, koska kokee esimiehen kuitenkin olevan aina
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tarkeimmissa mukana. Tyontekija uskoo useamman tiimin johtamisen tuottavan
haastetta esimiehelle tiedottamisen suhteen, muistaako esimies jakaa aina kai-

ken tiedon kaikissa timeissa?

Haastattelussa kavimme lapi kysymysta, miten esimies huolehtii, etta tiimissa
tyot hoituvat ja seurataanko naita erilaisilla mittareilla. Tyontekija kertoo esimie-
hen varmistavan joka viikkoisessa tiimipalaverissa, etta kaikilla on tyotehtavat
kunnossa. Esimies kertoo pyrkivansa siihen, etta on aina matalalla kynnyksella
tavoitettavissa, jos tarvetta tulee. Han kokee kuitenkin tiimin kayvan ensisijaisesti
yhdessa lapi ongelmat, jonka jalkeen otetaan esimieheen yhteys - jos vastausta
ei keksita. Esimies kokoaa asiakkaan palvelupyynnoista, eli tiketeista, joka kuu-
kausi raportin liiketoimintajohtajalle, joka laittaa raportit eteenpain johtoryhmalle.
Tikettien raporteista selviaa tehtyjen tyotehtavien maara ja kuinka paljon niita on
ratkaistu tavoiteajassa. Tiketit ovat eniten seurattava tehtava, silla se on selkeim-
min katsottaessa. My0Os tyoaikaa seurataan. Tiimildisten itse kirjaamista tyo-

ajoista koostetaan joka kuukausi raportit.

Seuraavaksi haastatteluissa kavimme lapi palautetta, sen antamista ja saamista.
Haastateltavien mukaan heilla on kerran vuodessa kehityskeskustelut, joissa
kaydaan lapi tyontekija itse, tiimin toiminta ja esimies. Kaikista osa-alueista kay-
daan lapi samat asiat, kuten kehittymiskohteet ja niiden toteutuminen viime vuo-
teen verrattuna, luottamus, osaaminen ja yleista fiilista. Myos viikkopalavereissa
annetaan kumpaankin suuntaan palautetta, jos siihen on aihetta. Nelja kertaa
vuodessa suoritetaan lisaksi henkilostokysely, jossa arvioidaan esimies, tyofiilis
ja tuntemukset tyonantajasta. Vastaukset kaydaan lapi tiimeittain, ja sen lisaksi
ne tulevat julkisesti tyOnantajan nettisivuille nahtavaksi. Esimies kokee tunte-
vansa itselleen valilla haastavaksi palautteen antamisen, niin positiivisen kuin ra-
kentavankin palautteen. Han pyrkii kuitenkin aina valittdmaan muualta tulevat

huomiot tiimiinsa liittyen.

Organisaatiossa on vasta tapahtunut kahden yrityksen fuusioituminen, joten or-
ganisaatiotasolla pyritty panostamaan yhteisollisyyteen. Esimies kertoo panosta-
vansa tiimihenkeen muun muassa sekoittamalla valilla tyopareja ja huolehtimalla

siita, ettei kenenkaan tarvitse olla yksin. Han varmistaa, etta tiimi toimii hyvin yh-
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dessa ja tukee toisiansa. Esimies pyrkii seuraamaan myos yksittaisten tyonteki-
joiden tyOkuormaa, jotta se ei kasvaisi kenellakaan liian suureksi ja kaikki suoriu-
tuisivat tyostaan. Han tukee tyokiertoa siten, etta ei jaa aina samoja tyotehtavia
samoilla henkildille, vaan haluaa haastaa tyontekijoitaan tekemaan uutta. Esi-
mies kokee, etta tyontekijoilla on helppo kertoa hanelle, jos jokin asia on hatana.
Esimies kertoo my0s, ettei aina etana toimiessa ole helppoa huomata, jos tiimin
yhteishengessa on vikaa, silla kasvotusten huomattavat eleet ja ilmeet jaavat
pois. Tyontekija kokee esimiehen huolehtivan tiimistaan hyvin. Esimies osaa kan-
nustaa tiimiaan palavereissa ja kuuntelee, jos on huolia. Tyontekija kokee esi-
miehen tarttuvan nopeasti ja tehokkaasti ilmenneisiin ongelmiin, jotka korjaantu-
vatkin nopeasti hanen kasissaan. Yhteisollisyytta hanen mielestaan esimies lisaa
yhdistamalla eri kaupungeissa tyoskentelevia tiimeja. Ennen COVID-19 -tilan-
netta tiimit vierailivat toistensa luona vuorotellen. Pienemmalla tiimilla tyontekijat
kayvat pari tuntia viikon aikana yhdessa lapi tiketteja ja ilmenneita ongelmia.

Tyontekija lisda lopuksi kokevansa vahvaa tunnetta siita, etta esimies huolehtii.

Enta sitten etatyon parhaimmat ja huonoimmat puolet? Molemmat, seka esimies
ja tyontekija nostavat monia samoja aiheita esille. Kotona tyota tehdessa voi
nousta vaikka suoraan sangysta hoitamaan tyotehtavia, eika ylimaaraiseen lait-
tautumiseen kulu aikaa. Tyomatkan jaédessa pois jaa myos vapaa-aikaa enem-
man. Esimerkiksi tyontekijalla kuluisi normaalisti noin tunti paivassa pelkastaan
tyomatkalla. Esimiehen mielesta on tarkeaa, etta kotoa l0ytyy hyvat valineet tyon
tekemiseen, jotta se olisi mahdollisimman mukavaa. Jos kalenterissa on paivalle
suunniteltuina pelkkia palavereita, niin esimies kokee mukavammaksi hoitaa ne
kotoa kasin. MyOs ylimaaraiset keskeytykset ja muut hairiot jaavat kotona pois.
Tyontekija kokee suureksi etatyon hyvaksi puoleksi vapauden ja tyon joustavuu-
den. Kesken paivan voi kdayda hoitamassa tarkeita asioita, kuten 1aakarikaynteja
ja sen jalkeen palata takaisin tyohon. Tauoilla on myds hyva hoitaa kodinaska-
reita, jolloin tydajan jalkeen vapaata aikaa oleskeluun ja muuhun tarkeaan jaa
enemman. Molemmat kokevat etatyon olevan parempi tapa tehda tyota, kun toi-

mistolta kasin.

Huonoja puolia oli selvasti vahemman, mutta niitakin I10ytyi. Molemmat totesivat
kontaktit toiseen ihmiseen jaavan valilla vahaiseksi, mutta pyrkivat vapaa-ajalla

panostamaan sosiaalisempaan elamaan. Esimies lisda huonoiksi puoliksi myds
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yhteyden heikon toimivuuden silloin, kun langoilla on useampi ihminen. Han to-
teaa tyOn ja vapaa-ajan rajauksen olevan valilla haastavaa. Tyontekija harmitte-
lee, etta vierailut toisilla toimistoilla on jaanyt pois. Joitain tyokavereita ei valtta-
matta ole ikind nahnyt kasvotusten ja profiilikuvat voivat olla monta vuotta van-
hoja. Tyontekija kertoo olevansa myds tydssaan viela oppimisvaiheessa, ja ta-
man vuoksi olisi suuri apu kohtaamisista kasvokkain, jolloin toiselta on helppo

pyytaa apua.

Viimeinen ja tarkein kysymys haastateltaville oli "Minkalainen on mielestasi
ihanne-esimies?” Esimies itse kertoi toimineensa kolmen eri esimiehen alla ja on
ollut kaikkiin tyytyvainen. Arvostaa eraanlaista itsenaisyytta ja vapautta tehda
tyota ilman esimiehen vahtimista. Toivoo myos saavansa esimieheltaan haas-
teita tydhonsa. Hyvalla esimiehella on saanndllinen palaverirytmi, jossa kasitel-
laan missa mennaan ja tarvitseeko kukaan apua. Toteaa hyvan esimiehen olevan
kannustava ja helposti Iahestyttavissa. Tyontekija listaa tarkeimpien ominaisuuk-
sien olevan luotettavuus, kannustavuus ja helposti lahestyttavyys. Hanen mieles-
taan hyva esimies huolehtii tyontekijalle hyvat tyovalineet ja varmistaa, etta tyota
on kiva tehda. Tyontekijan mukaan olisi hyva, jos esimies myds muistaa huolehtia
tyontekijoiden koulutukset kuntoon.

6.2 Yhteenveto haastatteluista ja teoriapohjasta

Yhteenveto on koottu teoriapohjaa ja kaytyja haastatteluja verraten. Teoriapoh-
jassa ja haastatteluissa pysyin samoissa aihepiireissa ja kasitteissa, jotta ne tu-
kisivat toisiaan mahdollisimman hyvin. Teoriapohjan kerasin eri lahteista, tarkas-
taen vaitteet useasti, jotta opinnaytetyodn tulokset olisivat mahdollisimman luotet-
tavat. Lahteista kasatut tiedot voi todeta todenperaiseksi, silla haastateltavat toi-

vat samankaltaisia mielipiteita ja tuntemuksia esille.

Luottamus — jokaisessa esimiesta kasittelevassa lahdetekstissa nousi esiin luot-
tamus ja siitd puhuttiin myos haastatteluissa. Teoriassa kasittelin, miten kaikista
oivallisin tilanne yrityksessa on, kun luottamusta on eri henkildiden ja tiimien va-
lilla. Lisaksi, kun yrityksen johto, tai esimies, osoittaa luottamusta, palautuu se
yleensa moninkertaisena takaisin. Haastateltavat totesivat myos luottamuksen
merkitsevan paljon etatyossa ja totesivatkin luottamusta toiseen osapuoleen ja
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uskoivat olevansa luottamuksen arvoisia. Seka teoriassa, etta haastatteluissa to-
dettiin luottamuksessa haasteellisena viestinnan hitauden tai riittdamattomyyden.

Motivoimisesta ja tyontekijan jaksamisesta oltiin myos yhta mielta. Motivoinnin
ajoittainen puuttuminen tai vahentyminen on normaalia, mutta pitkalla aikavalilla
se voi tuoda ongelmia. Mitd motivoituneempi tyétansa kohtaan on, sitd parempia
tuloksia saa aikaiseksi ja tydssa jaksaa paremmin (Vilkman 2016b). Lahdeteks-
teissa ja haastatteluissa koettiin hyvan esimiehen olevan kannustava ja huoleh-
tivan tyontekijan tyokuormasta.

Haastateltavien yrityksessa on vuonna 2019 tapahtunut kahden ison organisaa-
tion fuusioituminen, joten yhteisollisyyteen on pyritty panostamaan. Lisaksi, eten-
kin etana tyoskennellessa yhteisollisyyteen ja timihenkeen on tarkeaa panostaa
(Vilkman 2016b). Teorian mukaan tiimien olisi hyva tulla toimeen keskenaan, ja
haastateltava esimies pyrkiikin mahdollisuuksien tullessa sekoittamaan valilla pa-
reja/timeja, joille tyotehtavia jakaa. Haastateltavat tyoskentelevat valtakunnalli-
sessa organisaatiossa ja tiimit ovat jakautuneet ympari Suomea. Haastateltava
tyontekija mainitseekin vierailut toisen tiimin luona kasvattaneen yhteishenkea.
Esimiehen mukaan, ilmeiden ja eleiden jaadessa etatyossa pois, voi valilla olla
hankalaa huomata, jos tyontekija kokee yksinaisyyden tunnetta.
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7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyon rajaus tehtiin tutkimuskysymyksilla, joista tarkein oli: Misté teki-
Joistéd hyvéa esimiestyd etdtybsséd koostuu? Opinnaytetyon tietoperusta ja tutki-
musta varten tehdyt haastattelut tukivat toinen toistaan vastauksia haettaessa
tutkimuskysymyksiin. Tarkeimmaksi sanaksi opinnaytetydssa muodostui luotta-
mus, silla se nousi useaan kertaan esille, niin 1ahteissa kuin haastatteluissakin.
Luottamus, sen saavuttaminen ja yllapito ovat hyvan esimiehen piirteita, silla luot-
tamisella saavutetaan pohja hyvalle yhteistyodlle.

Millainen on hyvé esimies etdna? Oli myos tutkimuskysymyksena. Tietoperustan
ja haastatteluiden mukaan hyva esimies etana huolehtii tyontekijoidensa jaksa-
misesta, joka voi tarkoittaa esimerkiksi huolien kuuntelemista ja tydkuorman seu-

raamista. Hyva esimies pyrkii myos yhteisollisyyteen ja panostaa tiimihenkeen.

Opinnaytetyssa pohdin tutkimuskysymysten avulla myos motivaatiota ja sita, mi-
ten esimies pyrkii etdna motivoimaan tyontekijoitansa. Motivoitunut tyontekija jak-
saa tydssaan paremmin ja on sitoutuneempi tydnantajaansa. Motivoitumista voi
edesauttaa esimiehen kannustaminen ja palkitseminen. Palkitseminen voi tar-

koittaa koulutusta, joustavaa tyOaikaa tai rahassa mitattavia etuja.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli maaritella hyvan etana toimivan esimie-
hen tuen tarkeytta. Tyon tavoitteena oli selvittaa erilaisia esimiehen piirteita ja
konkreettisia tekoja, joista muodostui lopputuotoksena opas esimiehille, jotka
ovat joutuneet yllattaen tilanteeseen, jossa omaa tiimia tulisi johtaa etana. Opin-
naytetyon tarkoitus on tarkea, silla vuosi 2020 ja COVID-19 pandemia on voinut
tuoda haasteita monen esimiehen arkeen. Aihe on mielestani erittain ajankohtai-

nen, mutta silti sellainen, josta ei voi oppia liikaa.

Opinnaytetyoni on laajalti kirjallisuuteen perustuva ja haalinkin siihen paljon eri
lahteita, jotta tyo on luotettava. Opinnaytetyota varten tein kaksi haastattelua, joi-
den tarkoituksena oli tukea tietoperustassa esitettyja vaittamia ja tuoda siten luo-
tettavuutta tutkimukseen. Haastattelin kuusi vuotta esimiesroolissa toiminutta
henkil6a ja hanen alaistaan. Haastattelut olivat apuna tietojen todentamiseen ja
auttoivat ymmartamaan myos asiaa selkeammin, kun paasi "kasvokkain” kes-

kustelemaan.
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Haastatteluilla hain opinnaytetyon tietoperustaa tukevia tietoa. Haastattelut osoit-
tautuivat erittain hyodyllisiksi ja niista saatu tieto oli samaa linjaa lahteista hanki-
tun kanssa. Haastatteluissa kasittelimme samoja kysymyksia, kuin opinnayte-
tyoni tutkimuskysymykset. Vaikka opinnaytety0 painottuu teoriaan ja tietopoh-
jaan, koen silti haastattelujen tuovan esille lahteiden luotettavuutta ja antavan

vastaukset tutkimuskysymyksiin.

Kaiken kaikkiaan koen opinnaytetyOni onnistuneeksi. Halusin tehda opinnayte-
tyon, jossa on merkittava ja ajankohtainen aihe. Aiheen ajankohtaisuuden vuoksi
lahdeaineisto on tuoretta ja sitda on monipuolisesti. Koen myods tutkimusmenetel-
mani valinnan tukeneen tavoiteasetanta. Sain selkeat vastaukset asetettuihin tut-
kimuskysymyksiin ja ne olivat verrattavissa tietoperustaan. Onnistuin pitdmaan
esimiesnakokulman koko opinnaytetyon ajan, eika tyontekijan nakokulma painot-

tunut liikaa, vaikka sitakin opinnaytetyossa kaytin.
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